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Abstract 
Employee shifting can be fatal to the organization because of the shortage of experts in 
the labor market and the high cost of education for novice employees. One of the 
factors that need to be the company's attention to reducing employee turnover is how 
companies manage work conflicts facing good and conducive employees in employee 
work activities and efforts to manage good and sustainable human resources to 
reduce stress levels that can experienced by employees. The purpose of this study is to 
determine whether job stress and work conflict affect simultaneously, partially and 
dominantly on the level of employee movement at PT. Kitosindo Jetis Mojokerto. The 
population in this study specified a certain criteria and characteristics in accordance 
with the intent and purpose of the study. The population in this study are employees 
of the production of PT. Kitosindo Jetis Mojokerto, amounting to 300 people. Of the 
study population of 300 subjects was determined to be taken 25% as a sample. The 
reason the author took 25% as a sample because of the ability of writers viewed from 
time, effort, and funds. By taking a random sample 25% then the number of samples 
in this study as many as 75 people or respondents. From the research results can be 
summarized as follows: 1. There is influence simultaneously work stress and work 
conflict to the level of employee movement at PT. Kitosindo Jetis. This can be 
interpreted that both work stress and work conflict variables should be monitored in 
tandem and alternate ways, thereby reducing the rate of employee movement. 2. 
There is a partial influence of work stress and work conflict on the level of employee 
movement at PT. Kitosindo Jetis. This can mean that each of the stress of work and 
work conflict have their respective reasons that can affect the rate of employee 
movement. 3. Occupational conflicts have a dominant influence on the level of 
employee movement this is seen by the occurrence of indicators of bickering, different 
opinions, differences in settlement and mental fatigue. The main thing that causes a 
conflict of work is a dispute. 
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PENDAHULUAN 
Perubahan lingkungan yang cepat, yang ditandai dengan kemajuan informasi, perubahan 
selera pasar, perubahan demografi, fluktuasi ekonomi, dan kondisi dinamis lain menuntut 
organisasi untuk merespon perubahan yang terjadi agar tetap eksis dalam persaingan global. 
Organisasi seringkali harus merubah struktur dan bentuk organisasinya agar organisasi dapat 
merespon perubahan yang terjadi. Perubahan organisasi tersebut akan membawa dampak 
terhadap setiap individu yang berada dalam organisasi. Setiap individu yang menjadi bagian dari 
suatu organisasi dituntut untuk mengembangkan dan merealisasikan kompetensinya secara 
penuh. Organisasi akan memanfaatkan kompetensi yang dimiliki oleh individu dengan 
mengembangkan kesempatan bagi tiap individu untuk mengembangkan karirnya. Perubahan 
kondisi lingkungan organisasi baik internal maupun eksternal mendorong organisasi untuk 
merespon dengan cepat (responsive) dan beradaptasi (adaptive) dengan lingkungan pasar yang 
penuh dengan persaingan. Organisasi harus semakin fleksibel untuk menyesuaikan diri dalam 
lingkungan persaingan yang semakin kompetitif. Fleksibilitas organisasi ditentukan oleh 
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sumberdaya yang memiliki kemampuan dan keterampilan yang tinggi (knowledge asset) yang 
menjadikan organisasi memiliki keunggulan kompetitif (competitive advantage) sehingga dapat 
memenangkan persaingan. Dalam era globalisasi seperti sekarang ini, persaingan dalam pasar 
akan semakin ketat. Agar dapat lebih unggul dalam persaingan perusahaan harus memiliki kinerja 
yang lebih baik, yang tergantung sampai seberapa keunggulan perusahaan tersebut dikelola oleh 
para manajer dan para pengambil keputusan puncak. Untuk mencapai kinerja yang lebih baik 
perusahaan harus dapat memanfaatkan resources yang ada didalamnya termasuk memaksimalkan 
fungsi sumber daya manusia. Secara umum sumber daya manusia bertujuan meningkatkan kinerja 
perusahaan melalui pembentukan sumber daya manusia yang handal.  
Dalam hubungannya dengan sumber daya manusia, dari berbagai penelitian yang telah 
dilakukan, perubahan kondisi lingkungan organisasi baik internal maupun eksternal secara 
langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi konflik kerja dan tingkat stres karyawan 
yang dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja yang pada akhirnya dapat menimbulkan niat 
untuk pindah bagi karyawan (turnover intention) yang pada akhirnya dapat menimbulkan turnover 
yang sebenarnya. Berbagai definisi tentang turnover diungkapkan oleh para peneliti. Turnover 
menurut Cotton dan Tuttle (2013:121) diartikan sebagai suatu perkiraan kemungkinan seorang 
individu akan tetap berada dalam suatu organisasi. Oleh karena itu proses identifikasi terhadap 
faktor-faktor yang mempengaruhi niat untuk pindah (turnover intention) menjadi suatu hal yang 
penting untuk dipertimbangkan dan menjadi suatu yang efektif untuk menurunkan angka 
turnover yang sebenarnya. Sehubungan dengan munculnya turnover intention, karyawan yang 
memiliki konflik kerja akan lebih menurun produktifnya, sedikit memberikan kontribusi terhadap 
sasaran dan tujuan organisasi, dan pada umumnya memiliki keinginan yang rendah untuk keluar 
dari perusahaan.  
Ketidakpuasan pekerja dapat menyebabkan hasil kerja yang tidak diinginkan misalnya 
pencurian, mencari pekerjaan sambilan dan dapat memunculkan keabsenan (absenteeism). 
Perpindahan karyawan dapat berakibat fatal bagi organisasi karena mengalami kekurangan tenaga 
ahli pada pasar tenaga kerja dan menyebabkan biaya pendidikan yang tinggi bagi karyawan 
pemula. Salah satu dari berbagai faktor yang perlu menjadi perhatian perusahaan untuk 
mengurangi angka turnover karyawan adalah bagaimana perusahaan mengelola konflik kerja 
yang dihadapi karyawan yang baik dan kondusif dalam aktivitas kerja karyawan dan adanya 
upaya untuk mengelola sumber daya manusia yang baik dan berkesinambungan untuk 
mengurangi tingkat stres yang dapat dialami oleh karyawan. Terdapat banyak penelitian 
mengenai stres kerja karyawan. Robbins (2013:66) mendifinisikan stres sebagai kondisi dinamik 
yang didalamnya individu menghadapi peluang, kendala (constrains), atau tuntutan (demands) 
yang terkait dengan apa yang sangat diinginkannya dan hasilnya dipersepsikan sebagai sesuatu 
tidak pasti tetapi penting. Definisi lain mengenai stres dikemukakan oleh Rahutami (2011:21) yang 
mendefinisikan stres dalam 3 kategori/sudut pandang, yaitu stres yang didefinisikan dari definisi 
stimulus, definisi tanggapan, dan gabungan dari ketiganya yang disebut dengan definisi stimulus-
fisiologis. Definisi stimulus dari stress adalah kekuatan atau perangsang yang menekan individu 
sehingga menimbulkan suatu tanggapan (response) terhadap ketegangan (strain), dimana 
ketegangan tersebut dalam pengertian fisik mengalami perubahan bentuk. Sedangkan jika 
dipandang dari segi tanggapan, stress adalah tanggapan fisiologis atau psikologis dari seseorang 
terhadap tekanan lingkungannya, dimana penekannya (stressor) berupa peristiwa atau situasi 
eksternal yang dapat berbahaya. Dari kedua definisi tersebut maka muncul definisi yang ketiga 
dimana merupakan pendekatan gabungan stimulus-fisiologis, yaitu stress adalah konsekuensi dari 
pengaruh timbal balik (interaksi) antara rangsangan lingkungan dan tanggapan individu.  
Selain stres, faktor lain yang menjadi variabel dalam penelitian ini adalah konflik kerja. 
Menurut Anatan dan Ellitan (2012:54), konflik di tempat kerja, pemberian beban kerja yang terlalu 
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berlebihan terhadap karyawan dapat menimbulkan stres yang berkepanjangan, yaitu kondisi atau 
keadaan yang tidak menyenangkan yang dihadapi oleh setiap orang baik secara fisik maupun 
mental. Konflik kerja tinggi dalam suatu perusahaan akan membuat karyawan tidak memiliki rasa 
senang dan tidak memiliki kesadaran untuk menjadi bagian dari perusahaan. Hal tersebut 
meningkatkan keinginan untuk mengundurkan diri. Keaadaan pada saat konflik kerja tinggi ini 
dapat mengakibatkan terjadinya perpindahan karyawan (Hon & Chan, 2013:33). Berdasarkan latar 
belakang permasalahan tersebut, penulis mengadakan penelitian dengan judul : "Pengaruh Stress 
Kerja dan Konflik Kerja terhadap Tingkat Perpindahan Karyawan pada PT. Kitosindo Jetis 
Mojokerto". 
TINJAUAN PUSTAKA 
Stress Kerja 
Stres kerja adalah suatu bentuk tanggapan seseorang, baik fisik maupun mental terhadap 
suatu perubahan lingkungannya yang dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya 
terancam Anoraga (2012: 108). Mangkunegara (2012:111) menyatakan bahwa stres kerja adalah 
perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 
pekerjaan. Stres kerja ini dapat menimbulkan emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka 
menyendiri, sulit tidur, merokok berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan 
darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan. 
Stres kerja adalah suatu bentuk tanggapan seseorang, baik fisik maupun mental terhadap 
suatu perubahan lingkungannya yang dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya 
terancam Anoraga (2012: 108). Mangkunegara (2012:111) menyatakan bahwa stres kerja adalah 
perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 
pekerjaan. Stres kerja ini dapat menimbulkan emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka 
menyendiri, sulit tidur, merokok berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan 
darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan 
Indikator Stress 
Untuk mencapai tujuan, maka hendaknya promosi jabatan dilakukan berdasarkan azas-azas 
promosi jabatan sebagaimana Hasibuan (2002 : 108-109) mengemukakan bahwa : 
1. Kepercayaan  
Promosi jabatan hendaknya berazaskan pada kepercayaan atau keyakinan mengenai kejujuran, 
kemampuan dan kecakapan karyawan yang bersangkutan dalam melaksanakan tugasnya 
dengan baik pada jabatan tersebut.  
2. Keadilan  
Mengenai penilaian kejujuran, kemampuan dan kecakapan terhadap semua karyawan. 
Penilaian harus jujur dan objektif tidak pilih kasih tanpa melihat suku, golongan dan 
keturunannya. 
3. Formasi 
Karena promosi karyawan hanya akan mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang 
kosong, supaya ada uraian pekerjaan yang akan dilaksanakan karyawan tersebut. 
Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja 
Menurut Mangkunegara (2012:157) berpendapat bahwa penyebab stres kerja, antara lain 
beban kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, kualitas pengawasan yang 
rendah, iklim kerja yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan 
tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antar karyawan dengan pimpinan yang frustasi 
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dalam kerja. Handoko (2013:193) mengungkapkan bahwa terdapat sejumlah kondisi kerja yang 
sering menyebabkan stres bagi karyawan, diantaranya adalah: 
1. Beban kerja yang berlebihan. 
2. Tekanan atau desakan waktu. 
3. Kualitas supervisor yang jelek. 
4. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai. 
5. Konflik antar pribadi dan antar kelompok. 
6. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan. 
7. Berbagai bentuk perusahaan 
Konflik Kerja 
Menurut Newstorm dan Davis (2013:99), konflik merupakan warisan kehidupan sosial yang 
boleh berlaku dalam berbagai keadaan akibat aripada berbangkitnya keadaan ketidaksetujuan, 
kontroversi, dan pertentangan diantara dua pihak atau lebih secara berkesinambungan.  
Secara etimologi, konflik (conflict) berasal dari bahasa latin configure yang berarti saling 
memukul. Menurut Antonius, dkk (2012:175) konflik adalah suatu tindakan salah satu pihak yang 
berakibat menghalangi, menghambat, atau mengganggu pihak lain dimana hal ini dapat terjadi 
antar kelompok masyarakat ataupun dalam hubungan antar pribadi. Hal ini sejalan dengan 
pendapat Deutsch dalam (Maftuh, 2013: 47) yang dalam konflik, interaksi sosial antar individu 
atau kelompok lebih dipengaruhi oleh perbedaan daripada oleh persamaan.  
Hunt & Metcalf (2013: 97) membagi konflik menjadi dua jenis, yaitu konflik intrapersonal dan 
konflik interpersonal. Konflik intrapersonal adalah konflik yang terjadi dalam diri individu 
sendiri, misalnya ketika keyakinan yang dipegang individu bertentangan dengan nilai budaya 
masyarakat, atau keinginannya tidak sesuai dengan kemampuannya. Konflik intrapersonal ini 
bersifat psikologis, yang jika tidak mampu diatasi dengan baik dapat menggangu bagi kesehatan 
psikologis atau kesehatan mental individu yang bersangkutan. Sedangkan konflik interpersonal 
ialah konflik yang terjadi antar individu. Konflik ini terjadi dalam setiap lingkungan sosial, seperti 
dalam keluarga, kelompok teman sebaya, sekolah, masyarakat dan negara. Konflik ini dapat 
berupa konflik antar individu dan kelompok, baik di dalam sebuah kelompok maupun antar 
kelompok. 
Faktor-faktor Penyebab Konflik 
Dari proses konflik yang telah diuraikan di atas, dapat diketahui bahwa faktor-faktor yang 
menyebabkan timbulnya konflik dalam perusahaan dapat dikelompokkan dalam tiga hal yang 
utama, yaitu: 
1. Komunikasi: yaitu segala sesuatu yang berkaitan dengan perpindahan dan pemahaman ‘makna’ 
dari satu orang ke orang lain. Hanya dengan komunikasi segala informasi dan/ atau gagasan 
dapat disampaikan kepada pihak lain. Komunikasi yang tidak efektif akan berpotensi 
menimbulkan konflik. 
2. Struktur: adalah segala sesuatu yang menyangkut tentang aktivitas atau operasional kerja dari 
suatu perusahaan/organisasi itu dalam mencapai sasaran atau tujuan, secara struktural yang 
tercipta. Adanya sesuatu yang mengganggu terlaksananya aktivitas secara sistemik akan 
menimbulkan konflik secara struktural. 
3. Pribadi: yaitu hal-hal yang ada pada diri pribadi orang per orang, 
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seperti kepribadian, norma-norma yang dianut, kebiasaan hidup atau budaya. Bila orang saling 
berhubungan atau berinteraksi dapat berpotensi menimbulkan konflik. 
Indikator-indikator Konflik Kerja 
Menurut Flippo (2013:211) yang menjadi indikator-indikator didalam konflik kerja adalah : 
1. Percekcokan atau perdebatan (kontroversi) 
2. Ketegangan masalah pribadi 
3. Visi yang berbeda dalam pekerjaan 
4. Perbedaan pendapat 
5. Perbedaan dalam menentukan penyebab permasalahan 
6. Perbedaan dalam menentukan solusi permasalahan 
7. Perbedaan dalam menentukan cara penyelesaian konflik 
8. Konflik emosional 
9. Perselisihan pribadi 
10. Lelah secara mental dengan pekerjaan. 
Tingkat Perpindahan Karyawan 
Definisi Keinginan Berpindah (Turnover Intention) 
Turnover intentions (keinginan berpindah) mencerminkan keinginan individu untuk 
meninggalkan organisasi dan mencari alternative pekerjaan (Suwandi dan Indriantoro, 2012:121). 
Abelson (2012:32) menggambarkan hal tersebut sebagai pikiran untuk keluar, mencari pekerjaan di 
tempat lain, serta keinginan meninggalkan organisasi. Turnover intentions (intensi keluar) adalah 
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya. Menurut Bluedorn 
(2011:87) Turnover intention adalah kecenderungan sikap atau tingkat dimana seorang karyawan 
memiliki kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara sukarela 
dari pekerjaanya. Lebih lanjut dijelaskan Mobley, Horner dan Holling sworth (2011:88) keinginan 
untuk pindah dapat dijadikan gejala awal terjadinya Turnover dalam sebuah perusahaan. Intensi 
keluar (Turnover intensions) juga dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dari 
organisasi. Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi, 
pemberhentian atau kematian anggota organisasi. Robbins (2013:66), menjelaskan bahwa Turnover 
dapat terjadi secara sukarela (voluntary Turnover) maupun secara tidak sukarela (involuntary 
Turnover). Voluntary Turnover atau quit merupakan keputusan karyawan untuk meninggalkan 
organisasi secara sukarela yang disebabkan oleh faktor seberapa menarik pekerjaan yang ada saat 
ini, dan tersedianya alternatif pekerjaan lain. Sebaliknya, involuntary Turnover atau pemecatan 
menggambarkan keputusan pemberi kerja (employer) untuk menghentikan hubungan kerja dan 
bersifat uncontrollable bagi karyawan yang mengalaminya.  
Turnover didefinisikan sebagai tingkat pekerja yang meninggalkan pekerjaan atau 
perusahaan. Lebih spesifik, involuntary Turnover adalah pemisahan yang dilakukan oleh organisasi 
(PHK), dan voluntary Turnover adalah terjadi ketika perusahaan lebih menyukai pekerjan tetap 
pada pekerjaannya, contohnya pengunduran diri, pindah, dll. Keinginan untuk pindah atau 
Turnover intention adalah kecenderungan sikap atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki 
kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara sukarela dari 
pekerjaanya.  
Menurut Bedian dan Achilles (2012:100) semakin tinggi kepuasan kerja dan komitmen 
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organisasi diharapkan akan menurunkan maksud dan tujuan karyawan untuk meninggalkan 
organisasi. Lebih lanjut, karyawan yang tidak puas dengan aspek-aspek pekerjaannya dan tidak 
memiliki komitmen terhadap organisasinya akan lebih mungkin mencari pekerjaan pada 
organisasi yang lain. Intensi Turnover pada dasarnya adalah sama dengan keinginan 
berpindahnya karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya. Pendapat tersebut 
menunjukkan bahwa intensi Turnover adalah keinginan untuk berpindah, belum pada tahap 
realisasi yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya.  
Harnoto (2012:78) juga menyatakan intensi Turnover adalah kadar intensitas dari keinginan 
untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang menyebabkan timbulnya intensi Turnover ini 
dan diantaranya adalah keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Pendapat 
tersebut juga relatif sama dengan pendapat yang diungkapkan sebelumnya, bahwa intensi 
Turnover pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan (keluar) dari perusahaan. Toly 
(2011:90) menyatakan tingkat keinginan berpindah yang tinggi para staf akuntan telah 
menimbulkan biaya potensial untuk Kantor Akuntan Publik (KAP). Pendapat ini menunjukkan 
bahwa intensi Turnover merupakan bentuk keinginan karyawan untuk berpindah ke perusahaan 
lain.  
Handoko (2013:122) menyatakan, ”Perputaran (Turnover) merupakan tantangan khusus bagi 
pengembangan sumber daya manusia. Karena kejadian-kejadian tersebut tidak dapat 
diperkirakan, kegiatankegiatan pengembangan harus mempersiapkan setiap saat pengganti 
karyawan yang keluar. Dilain pihak, dalam kasus nyata, program pengembangan perusahaan 
yang sangat baik justru meningkatkan intense Turnover. 
Faktor-Faktor Turnover 
Menurut Toly (2011:87) faktor-faktor yang menyebabkan Turnover intention ada delapan 
faktor, diantaranya adalah faktor kepuasan kerja, komitmen organisasional, kepercayaan 
organisasional, job insecurity, konflik peran, ketidakjelasan peran, Locus of control, dan perubahan 
organisasional.  
Dalam penelitian ini faktor yang digunakan berdasarkan pada model Turnover komprehensif 
Pasewark dan Strawser (2013:32) yang mengadopsi model ALB dari ashford: Kepuasan kerja, 
Komitmen Organisasional, Kepercayaan Organisasional, Job Insecurity, Konflik Peran, 
Ketidakjelasan Peran, Locus of control, Perubahan Organisasional. 
Kerangka Konseptual 
Kerangka konseptual menggambarkan pengaruh antara variable bebas terhadap variabel terikat 
yaitu pengaruh stress kerja dan konflik kerja terhadap tingkat perpindahan karyawan pada PT. 
Kitosindo Jetis Mojokerto. Maka kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dirumuskan 
sebagai berikut : 
Gambar : 2. 1 : Kerangka Konseptual 
 
 
 
 
 
Keterangan : 
__________ Parsial 
--------------- Simultan 
Stress Kerja (X1) 
Konflik Kerja (X2) 
Tingkat 
Perpindahan 
Karyawan (Y) 
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Hipotesis 
Hipotesis pada hakekatnya adalah kesimpulan yang sifatnya sementara dan belum valid. Dari 
perumusan masalah, tujuan penelitian, 
landasan teori dan telah dituangkan dalam kerangka pikir, maka hipotesis dalam penelitian ini 
adalah: 
1. Terdapat pengaruh simultan stress kerja dan konflik kerja terhadap tingkat perpindahan 
karyawan pada PT. Kitosindo Jetis Mojokerto. 
2. Terdapat pengaruh parsial stress kerja dan konflik kerja terhadap tingkat perpindahan 
karyawan pada PT. Kitosindo Jetis Mojokerto. 
3. Stress kerja berpengaruh lebih dominan terhadap tingkat perpindahan karyawan daripada 
konflik kerja pada PT. Kitosindo Jetis Mojokerto. 
METODE PENELITIAN  
Penelitian ini termasuk dalam penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan pendekatan 
kuantiatif. Penelitian asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan mengetahui pengaruh 
antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini akan menjelaskan hubungan memengaruhi dan 
dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan diteliti. Pendekatan kuantitatif digunakan karena 
data yang digunakan akan menganalisis hubungan antar variabel yang dinyatakan dengan angka. 
Penelitian ini menghubungkan pengaruh stres kerja dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian produksi PT. Kitosindo Jetis Mojokerto 
yang berjumlah 300 orang. Dari populasi penelitian yang berjumlah 300 orang subjek ditetapkan 
untuk diambil 25 % sebagai sampel. Alasan penulis mengambil 25 % sebagai sampel karena 
kemampuan penulis dilihat dari waktu, tenaga, dan dana. Dengan mengambil sampel secara 
random 25 % maka jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 75 orang atau responden. 
Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis regresi linear 
berganda. Untuk mengetahui hubungan antara stress kerja (X1) dan konflik kerja (X2) terhadap 
variabel terikat yaitu tingkat perpindahan karyawan (Y) digunakan analisis regresi linier 
berganda. Berikut persamaan yang digunakan dalam penelitian tersebut: 
Y = a+b1X1+b2X2 +e 
dimana: 
a = konstanta 
b = koefisien regresi X terhadap Y 
Keterangan: 
Y = tingkat perpindahan karyawan 
X1 = stress kerja 
X2 = konflik kerja 
Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis terdiri dari dua uji yaitu uji simultan (Uji F) dan uji parsial (Uji t). 
1. Uji F 
Hasil uji F dilihat dalam tabel ANOVA dalam kolom sig, jika probabilitas < 0,05, maka dapat 
dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan secara bersama-sama variabel bebas terhadap 
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variabel terikat dan model regresi bisa dipakai untuk memprediksi variabel terikat. Atau jika nilai 
signifikansi > 0,05 maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara bersama-sama antara 
variabel bebas terhadap variable terikat. 
2. Uji t 
Uji t digunakan untuk menguji secara parsial masing-masing variabel. Hasil uji t dapat dilihat 
pada tabel coefficients pada kolom sig (significance). Jika probabilitas nilai t atau signifikansi < 0,05, 
maka dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Atau jika probabilitas nilai t atau signifikansi > 0,05, maka dapat dikatakan bahwa tidak terdapat 
pengaruh yang signifikan masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Uji Analisis Linier Berganda 
Dari hasil SPSS tersebut dapat diperoleh model regresi sebagai berikut: Y = 7.647 + 0.026 X1 + 
0.645 X2. Interpretasi dari persamaan diatas adalah: 
1. Konstanta (a) = 7.647 artinya jika variabel stress kerja dan konflik kerja dianggap tidak ada maka 
skor tingkat perpindahan karyawan akan sama dengan 7.647. 
2. Koefisien b1 = 0,026 artinya setiap penambahan variabel stress kerja sebesar satu satuan, maka 
akan menambah tingkat perpindahan karyawan sebesar 0,026 satuan dengan asumsi variabel 
konflik kerja dianggap tetap. 
3. Koefisien b2 = 0.645 artinya setiap penambahan variabel konflik kerja satu satuan, maka akan 
menambah tingkat perpindahan karyawan sebesar 0.645 satuan dengan asumsi variabel stress 
kerja dianggap tetap. 
Uji Hipotesis 
Pengujian Hipotesis Pertama 
Dari hasil perhitungan didapatkan nilai Fhitung sebesar 7,807 (signifikansi F= 0,000). Jadi 
Fhitung>Ftabel (7,807> 2,13) atau Sig F < 5% (0,000<0,05). Artinya bahwa secara bersama-sama 
variabel bebas yang terdiri dari variabel stress kerja (X1) dan konflik kerja (X2) berpengaruh secara 
simultan terhadap variabel tingkat perpindahan karyawan (Y).  
Selanjutnya untuk mengetahui keeratan hubungan semua variable bebas yaitu variabel stress 
kerja (X1) dan Konflik kerja (X2) dengan variabel tingkat perpindahan karyawan (Y) dilakukan 
dengan menggunakan koefisien determinasi. Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa 
besar perubahan atau variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada 
variabel yang lain (Santosa&Ashari, 2012:125). Dari nilai Adjusted R Square menunjukkan nilai 
sebesar 0,755 atau 75,5%. Artinya bahwa variabel Y dipengaruh sebesar 75,50% oleh stress kerja 
(X1) dan konflik kerja (X2) sedangkan sisanya 24,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar variabel 
bebas tersebut.  
Jadi hipotesis pertama adalah terdapat pengaruh yang simultan stress kerja (X1) dan konflik 
kerja (X2) sebesar 15,125 (signifikansi F=0,000) dan Fhitung>Ftabel (7,807> 2,13) atau Sig F < 5% 
(0,000<0,05) dengan keeratan hubungan sebesar 75,5% terhadap tingkat perpindahan karyawan 
pada PT. Kitosindo Jetis Mojokerto. 
Pengujian Hipotesis Kedua 
1. Uji t terhadap variabel stress kerja (X1) didapatkan koefesien Regresi (B) 0,026 (2,6%), koefisien 
(Beta) 0,031, thitung sebesar 8,399 dengan signifikansi t sebesar 0,001. Karena t hitung lebih 
besar t tabel 8,399>1,668) atau signifikansi t lebih kecil dari 5% (0,002<0,05), maka secara parsial 
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variabel Stress kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel tingkat perpindahan 
karyawan (Y). 
2. Uji t terhadap variabel konflik kerja (X2) didapatkan koefesien Regresi (B) 0,645 (64,5%), 
koefisien (Beta) 0,758, thitung sebesar 9,758 dengan signifikansi t sebesar 0,000. Karena thitung 
lebih besar ttabel (9,758>1,668) atau signifikansi t lebih kecil dari 5% (0,000<0,05), maka secara 
parsial variabel konflik kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel tingkat 
perpindahan karyawan (Y). Jadi terdapat pengaruh secara parsial stress kerja dan konflik kerja 
terhadap tingkat perpindahan karyawan pada PT. Kitosindo Jetis Mojokerto dengan persamaan 
regresi Y = 7.647 + 0,026 X1 + 0.645 X2. 
Pengujian Hipotesis Ketiga 
Untuk menguji variabel dominan, terlebih dahulu diketahui kontribusi masing-masing 
variabel bebas yang diuji terhadap variable terikat. Kontribusi masing-masing variabel diketahui 
dari koefisien determinasi regresi sederhana terhadap variabel terikat. Dari hasil uji t diketahui 
bahwa konflik kerja lebih dominan terhadap tingkat perpindahan karyawan daripada stress kerja, 
hal ini dilihat dari nilai t hitung variable konflik kerja (9.758) ≥ nilai t hitung variabel stress kerja 
(8.399). 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh stress kerja dan konflik kerja terhadap tingkat 
perpindahan karyawan pada PT. Kitosindo Jetis, maka dihasilkan kesimpulan : 
1. Ada pengaruh secara simultan stress kerja dan konflik kerja terhadap tingkat perpindahan 
karyawan pada PT. Kitosindo Jetis. Hal ini bisa diartikan bahwa kedua variabel stress kerja dan 
konflik kerja harus diawasi secara beriringan dan bergantian, dengan begitu dapat mengurangi 
tingkat perpindahan karyawan. 
2. Ada pengaruh secara parsial stress kerja dan konflik kerja terhadap tingkat perpindahan 
karyawan pada PT. Kitosindo Jetis. Hal ini bisa diartikan bahwa masing-masing antara stress 
kerja dan konflik kerja mempunyai alas an masing yang dapat mempengaruhi tingkat 
perpindahan karyawan. 
3. Konflik kerja memiliki pengaruh yang dominan terhadap tingkat perpindahan karyawan hal ini 
dilihat oleh terjadinya indikator terjadi percekcokan, pendapat yang berbeda, perbedaan 
penyelesaian dan lelah secara mental. Hal utama yang menyebabkan terjadinya konflik kerja 
adalah terjadi percekcokan. 
Saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis menyampaikan saran untuk 
membantu usaha perbaikan meningkatkan jumlah konsumen dan sebagai bahan pertimbangan 
bagi perusahaan, adapun saran-saran yang disampaikan adalah: 
1. PT. Kitosindo Jetis akan lebih baik jika dapat memperhitungkan segala aspek manajemen 
sumber daya manusia, sehingga tujuan perusahaan dapat terwujud. 
2. Kepada pihak karyawan terus selalu ditingkatkan kinerjanya karena dengan kinerja yang baik 
akan menghasilkan pemikiran yang baik dalam mewujudkan tujuan perusahaan. 
3. Saran untuk peneliti mendatang agar bisa menambah hal-hal yang berkurang dari skripsi ini 
sehingga hasil penelitian selanjutnya lebih baik. 
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